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ABSTRACT 
 
 
 Every organization wants a good quality in every aspect in it, but in reality, that 
does not happen. There are many things that cause it, for example there is a disorganized 
working, negligence that caused loss, absence problem, corruption (time, telephone, 
office facility for private interest), also many other things. If we trace it deeply, actually 
the things happen because of the character of the people inside the organization itself. To 
fix it, the program does not give much help. Law and rule also will not solve the problem. 
Here, what matters is the person, or more clearly, the character that based all bad 
behavior that shown every time.  
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ABSTRAK 
 
 
Setiap organisasi menginginkan segala sesuatu di dalamnya berkualitas baik, 
namun dalam kenyataannya hal itu banyak tidak terwujud. Penyebab keadaan ini cukup 
banyak, seperti adanya disorganisasi kerja, kelalaian yang dapat menyebabkan kerugian, 
masalah absensi, pencurian (waktu, telepon, fasilitas kantor untuk kepentingan pribadi) 
serta berbagai hal lain lagi. Kalau ditelusuri lebih dalam maka sebenarnya semua hal ini 
bersumber dari karakter orang yang ada dalam organisasi itu sendiri. Untuk 
memperbaikinya, program tidak banyak membantu. Hukum dan peraturan juga tidak 
akan menyelesaikan masalah. Di sini yang penting adalah orangnya, atau lebih jelas 
lagi, karakter, yang mendasari semua perilaku yang tidak baik yang diperlihatkan  
seseorang setiap saat. 
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PENDAHULUAN 
 
 
Untuk menjadi anggota dari suatu organisasi, misalnya perusahaan, biasanya 
harus melalui jalur perekrutan. Dalam hal perekrutan ini biasanya orang diseleksi 
berdasarkan skill (plus pengalaman). Hampir tidak ada proses seleksi berdasarkan 
karakter. Namun sebaliknya yang terjadi kemudian, orang dihukum (ditegur, diberi SP, 
dipecat, dan sebagainya) tidak lagi dalam kaitan dengan skill-nya, melainkan berkaitan 
dengan karakternya yang tampak dalam sikap dan perilakunya yang menyimpang dari 
yang seharusnya (melanggar aturan, lalai, ceroboh, mangkir, mencuri, melakukan 
berbagai pelecehan, dan sebagainya). Dengan fakta ini, menjadi jelas bahwa kepemilikan 
karakter yang baik menjadi sesuatu yang penting di samping kemampuan skill dan 
pengalaman. Akan tetapi pertanyaannya adalah, mengapa penilaian karakter tidak 
menjadi bagian dari proses seleksi dan kemudian pengembangan karyawan? 
 
Untuk dapat mewujudkan kualitas yang baik di semua hal, organisasi harus dapat 
mengangkat, mepertahankan, dan mengembangkan karyawan yang dapat diprediksikan 
untuk melakukan tindakan yang benar. Dan prediksi yang paling jelas dari tingkah laku 
seseorang di masa depan adalah karakternya. Untuk itu, karakter harus ditempatkan 
sebagai bagian integral dari proses seleksi karyawan dan selanjutnya menjadi bagian 
penting dalam pengembangan karyawan sejalan dengan pengembangan yang dilakukan 
untuk bidang skill yang lain. 
 
Supaya hal itu dapat terwujud, hal penting pertama adalah adanya komitmen 
manajemen tentang pentingnya karakter yang baik. Atas dasar komitmen itulah dibangun 
suatu gerakan bersama dan menyeluruh penerapan karakter dalam pengelolaan organisasi. 
Untuk membangun dan mendorong berkembanganya karakter yang baik dalam diri 
seseorang, perlu dilakukan penekanan, tuntutan, dan penghargaan karakter yang 
dilakukan secara berkesinambungan. Semua penilaian harus dilakukan berdasarkan 
karakter, termasuk untuk menilai prestasi baik yang telah dicapai seseorang. Hal yang 
dinilai adalah bagaimana cara dia mencapai prestasi itu, mengingat produktivitas dan 
hasil kerja yang dicapai berasal dari karakter, baik atau buruk. Begitu juga dalam hal 
koreksi yang dilakukan, yang dikoreksi adalah karakternya, yang biasanya melandasi 
sikap dan perilaku tidak baik yang kelihatan. Dalam pembahasan topik ini, penulis 
banyak menggunakan bahan pelatihan serta catatan penting hasil refleksi pribadi penulis 
yang didapatkan waktu mengikuti pelatihan Character First belum lama ini, ditambah 
dengan sumber lain yang relevan. 
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PEMBAHASAN 
 
 
Apa Karakter yang Baik Itu? 
 
American College Dictionary mendefinisikan karakter sebagai ”Sekumpulan 
kualitas yang membedakan seseorang dari yang lainnya”. Dan American Dictionary of 
The English Language mendefinisikan karakter sebagai ”Kualitas yang teguh dan khusus, 
yang dibangun dalam kehidupan seseorang, yang menentukan responnya tanpa 
dipengaruhi kondisi-kondisi yang ada”. Kualitas itu harus dapat kelihatan dalam tindakan 
nyata. Hal itu sejalan dengan ungkapan seperti, ”Your character is defined by what you 
do, not what you say or believe”2. Atau ungkapan lain, Virtues of Good Character: 
Habits of the heart, habits of the mind, and habits of action
3
. 
  
Definisi tersebut menjelaskan karakter sebagai kualitas, yang ada dalam diri 
seseorang, bersifat teguh, yang membuat seseorang cenderung memberi respons tertentu 
terhadap setiap situasi yang dihadapinya, tanpa dipengaruhi oleh kondisi yang ada. 
Seseorang yang memilih berhenti ketika traffic light sedang menyala merah merupakan 
keputusan yang didasari oleh kualitas tertentu yang ada dalam dirinya. Keputusan itu 
tidak akan berubah walau saat itu tidak ada polisi dan barangkali juga jalan agak lengang. 
Jadi kitalah, dalam arti karakter baik yang sudah terbentuk dalam diri kita, yang terutama 
menentukan sikap dan tindakan kita, dan bukan kondisi yang ada di luar diri kita. Hal itu 
sejalan dengan yang ditegaskan oleh Viktor Frankl bahwa ”Segalanya dapat diambil dari 
seseorang, kecuali satu: yang terakhir dari kebebasan manusia – memilih sikapnya sendiri 
dalam keadaan apa pun”4. 
  
Dari sebab itu, dapat dikatakan karakter yang baik adalah motivasi dari dalam 
untuk melakukan apa yang baik, menurut standar tingkah laku tertinggi, dalam situasi 
apapun juga. Dalam implementasinya, karakter selalu melampauhi umur, jabatan, status 
keuangan, ras, agama, pendidikan, jenis kelamin, dan sifat bawaan. Karakter yang baik 
berasal dari hati nurani (nur = cahaya), yakni hati yang diterangi oleh suatu cahaya, yang 
membuatnya mampu mengetahui dan membedakan yang baik dan buruk, yang salah dan 
benar, dan kemudian mematuhinya, tanpa perlu diperintahkan dari luar. Karakter yang 
baik meliputi pengetahuan, perasaan, dan tindakan yang bermoral. Artinya, memahami 
apa yang baik dan benar, peduli dengan itu, dan kemudian bertindak atas dasar itu
5
.  
 
Ujian sejati untuk karakter adalah reaksi kita terhadap tekanan dari situasi yang 
sulit. Ujiannya adalah apa yang kita lakukan ketika kita berpikir bahwa tidak akan pernah 
ada orang yang tahu. Karakter yang baik akan memperlihatkan sikap, perkataan, dan 
tindakan yang baik dan benar dalam situasi-situasi tersebut. Pilihan sikap dan tindakan 
baik yang dilakukan, sebagai buah dari karakter yang baik, dapat jadi diketahui orang 
lain, lalu mengenang dan mengaguminya. ”Dari seluruh yang dimiliki oleh orang yang 
dihormati, tidak ada satupun yang dihargai dengan sangat tinggi selain karakternya” (Sen. 
Henry Clay). 
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Bukti Mendesaknya Kebutuhan akan Karakter yang Baik 
 
Organisasi ingin menghasilkan kualitas yang baik, di semua hal, namun hal itu 
tidak selalu dapat diwujudkan. Kenyataan yang banyak terjadi justru kebalikan dari itu. 
Produktivitas rendah, di berbagai unit atau bagian. Survei yang pernah dibuat 
menunjukkan bahwa karyawan dalam jam kerja menggunakan waktu 75 menit untuk 
kegiatan pribadinya, terutama menggunakan peralatan teknologi, seperti komputer, 
telepon, dan yang lainnya. 
 
Dalam suatu organisasi terdapat juga disorganisasi di berbagai bagian, dan proses 
mengerjakan suatu pekerjaan memakan waktu yang lama, yang sebenarnya dapat 
diselesaikan dalam waktu yang lebih singkat. Terjadi juga masalah absensi dan aturan 
yang ada berkaitan dengan itu dengan mudah dilanggar tanpa harus mendapatkan sanksi 
karena banyak tidak ketahuan. Hal itu bukan hanya menyangkut kehadiran secara fisik di 
kantor pada jam kerja tetapi lebih dari itu adalah kehadiran sesungguhnya pada apa yang 
sedang dikerjakan. Hal yang diharapkan adalah kehadiran seutuhnya, dengan komitmen 
tinggi untuk mengerjakan pekerjaan dan ingin menyelesaikannya dengan baik dan benar.  
 
Banyak juga terjadi masalah kelalaian, baik dalam hal kecil maupun dalam hal 
besar. Banyak kecelakaan atau musibah yang terjadi, yang sebenarnya tidak perlu terjadi, 
sebagai akibat dari kelalaian. Tidak jarang akibat dari kelalaian itu harus dibayar mahal 
oleh perusahaan. Dalam sebuah pelatihan, diceritakan bahwa pernah terjadi di sebuah 
hotel seorang tamu wanita jatuh terpelanting karena terpeleset ketika berjalan melewati 
lantai basah yang sedang dibersihkan oleh petugas pembersih lantai. Wanita itu tidak 
mengetahui bahwa lantai yang dia lewati sedang dalam keadaan basah karena disana 
tidak ada tanda peringatan yang biasanya dipasang sebagai tanda bahwa lantai sedang 
basah. Wanita itu menuntut perusahaan tersebut dengan meminta ganti rugi yang tidak 
sedikit jumlahnya. Perusahaan itu menunjukkan tanggung jawabnya dengan memenuhi 
semua tuntutan itu. Itu adalah sebuah contoh kerugian yang tidak perlu terjadi, akibat dari 
suatu kelalaian kecil. 
 
Dapat disebut juga disini masalah pencurian yang hampir selalu terjadi dalam 
perusahaan. Orang-orang, secara sengaja atau tidak, melakukan pencurian atas waktu, 
pulsa telepon, biaya internet, dan bahkan juga nama baik perusahaan. Pencurian nama 
baik perusahaan dapat dengan cara menyalahgunakan nama baik perusahaan demi 
kepentingan pribadi atau malah dengan menjelekkannya untuk tujuan yang tidak baik. Di 
dalam sebuah organisasi juga dapat terjadi blok diantara para pekerja atau karyawan. 
Terjadi semacam pengelompokan sembunyi bahkan ada juga yang terang-terangan. Ada 
kelompok latar belakang ilmu atau almamater; ada kelompok suku, ras, agama; Ada 
kelompok patah hati, kelompok senioritas dan kelompok satu ide atau sepaham; Ada 
kelompok pembaharu dan kelompok konservatif; dan sebagainya. Kelompok itu memiliki 
kepentingan sendiri sehingga antara kelompok yang satu dengan kelompok lain tidak ada 
kerjasama yang sungguh-sungguh, sebagaimana diinginkan oleh organisasi atau 
perusahaan. 
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Kalau orang-orang yang ada dalam suatu organisasi tidak memiliki karakter yang 
baik maka hancurlah organisasi itu, atau setidak-tidaknya tidak akan mungkin mencapai 
hasil optimal yang sebenarnya dapat diraihnya. Sama dengan sebuah bangsa (dalam arti 
orang-orangnya) yang moralnya mengalami kemerosotan, tanpa berubah, akan 
menghadapi bencana
6
. Hal itu semua menunjukkan bahwa kepemilikan karakter 
merupakan hal yang mutlak dan mendesak. ”Sepanjang 87 tahun usia saya, saya telah 
menyaksikan rangkaian revolusi teknologi. Namun tidak ada satupun di antara mereka 
berhasil menyingkirkan kebutuhan akan karakter dalam setiap orang...” (Bernard M. 
Baruch). 
 
Akar dari Masalah  
 
Semua masalah yang disebut di atas adalah hal yang terjadi dimana-mana. Dapat 
dikatakan bahwa semua organisasi menghadapi masalah yang sama dan juga sumber 
yang sama. Sikap dan perilaku destruktif yang muncul dari dalam diri seseorang 
umumnya bersumber pada masalah yang sama, yakni ketiadaan karakter yang baik
7
. 
Semua itu ibarat buah dari suatu pohon besar,yang memiliki sumber dari akar pohon itu 
yang tersembunyi di bagian bawahnya. Akar itu dapat berupa: keserakahan, malas, tidak 
acuh, dendam, pemanjaan diri, kekakuan, kelengahan, dusta, gelisah, dan sebagainya. 
Semakin banyak akar itu, akan semakin banyak juga buah yang ditimbulkannya serta 
dapat beragam bentuk dan intensitasnya. Dengan demikian, buah seperti tadi yang 
dialami dimana-mana, mempunyai kesamaan akar masalah, yakni ketiadaan atau 
kurangnya karakter yang baik. 
 
Karakter itu tidak terlihat sebagaimana akar dari pohon tidak terlihat, namun 
yang kelihatan itu berasal dari yang tidak terlihat
8
. Sebelum gedung tinggi pencakar langit 
ada, dia sudah ada dalam imajinasi dan pikiran sang arsitek. Demikian juga berbagai 
sikap dan perilaku moral yang kita perlihatkan, semuanya berasal dari karakter kita, 
sebuah kekuatan yang tidak kelihatan dalam diri kita. Karakter yang baik menghasilkan 
buah yang unggul dan berkualitas, berupa sikap dan perilaku terpuji yang banyak dapat 
dilihat dan disaksikan secara nyata.  
 
Sikap dan perilaku baik atau buruk tidak hanya bersumber dari karakter tetapi 
juga ditopang dan dikuatkan olehnya. Yang tak terlihat itu adalah penopang yang 
kelihatan
9
. Semakin kuat dan kokoh suatu karakter, akan semakin kuat dan kokoh dia 
menopang sikap dan perilaku moral kita. Itu sebabnya perlu penguatan bagi karakter, 
yang dalam hal ini adalah karakter yang baik. Karakter itu bertumbuh dan berkembang 
melalui proses dan ujian. Karakter yang baik dan kuat akan menghasilkan dan menopang 
buah yang unggul dan berkualitas, yakni sikap dan perilaku baik dan benar dalam 
kehidupan. 
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Jawaban atas Masalah 
 
Jawaban yang tepat untuk mengatasi sikap dan perilaku tidak baik dalam diri 
karyawan, bukanlah terutama terletak pada program dan peraturan yang dirancang 
bahkan sedemikian bagusnya. Program yang bagus sekalipun tidak akan menyelesaikan 
masalah ini. Yang penting adalah orangnya. ”karena sebagaimana yang dipikirkan oleh 
orang dalam hatinya, demikianlah dia adanya” (Amsal Kuno). Hukum dan peraturan juga 
tidak akan menyelesaikan masalah itu karena yang banyak terjadi kemudian dengan 
aturan-aturan itu adalah pelanggaran demi pelangaran.  
 
Untuk itu, organisasi perlu kembali kepada orang-orangnya, mengarahkan 
perhatian ke akar permasalahannya, dan mulai memperbaikinya dari sana. Organisasi 
harus dapat mengangkat, mempertahankan, dan mengembangkan karyawan yang dapat 
diprediksikan untuk melakukan tindakan yang benar. Dan prediksi yang paling jelas dari 
tingkah laku seseorang di masa depan adalah karakternya. Perbaikan harus dimulai dari 
sana. Pembangunan karakter membuat seseorang bukan saja menjadi seorang karyawan 
yang baik, tetapi juga pasangan, orang tua, tetangga, dan warga negara yang baik.  
 
Membangun Budaya Berdasarkan Karakter (Membangun Karakter) 
 
Komitmen pada Karakter 
 
Untuk membangun dan mengembangkan karakter, hal penting pertama adalah 
adanya komitmen manajemen tentang pentingnya penerapan karakter yang baik. Atas 
dasar komitmen inilah dibangun suatu gerakan bersama dan menyeluruh menekankan 
pentingnya karakter dalam menjalankan kehidupan organisasi. Karakter harus 
diteladankan oleh kepemimpinan karena teladan adalah bahasa yang gampang dimengerti 
oleh semua orang. Dalam perjalanan selanjutnya, karakter dibentuk ke dalam kehidupan 
seseorang dengan keputusan yang dibuat secara rutin setiap saat. Untuk setiap keputusan, 
selalu bertanya, apakah ini jujur, adil, tanggung jawab, benar, dan sebagainya. Karakter 
adalah pilihan dan decision to make. 
 
Tumbuh kembangnya karakter mesti didorong melalui penekanan, tuntutan, dan 
penghargaan, atas sikap, perkataan, dan perbuatan yang benar. Karakter juga harus 
didorong dengan peneguhan dan pujian, yang dilakukan secara konsisten, dari waktu ke 
waktu. Orang tidak selalu dapat secara otomatis mengembangkan karakter yang baik 
dalam dirinya. Untuk pengembangan karakter sering sangat dibutuhkan usaha yang 
intensif dan fokus, yang dilakukan oleh keluarga, sekolah, dan lingkungan pekerjaan
10
. 
 
Dimulai dengan komitmen pada karakter, perlu membangun budaya berdasar 
pada karakter karena karakter yang baik adalah benih yang menghasilkan buah 
keberhasilan yang baik. Karakter yang baik akan meningkatkan moral dan hubungan 
pribadi, memperbaiki kualitas, mengembangkan dan memperkuat hubungan dengan 
pelanggan dan supplier, meningkatkan produktivitas, mengurangi biaya sehubungan 
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dengan kecelakaan, meningkatkan keuntungan, melayani komunitas, dan memperkokoh 
keluarga. 
 
Standar Komunikasi Berdasarkan Prinsip 
 
Perlu membangun standar komunikasi yang bukan mengutamakan daftar 
peraturan, melainkan prinsip, karena sebenarnya peraturan itu sendiri menyerang prinsip 
kemerdekaan. Disini kita berbicara mengenai prinsip, dimana kita tidak merampas 
kemerdekaan seseorang. Sesuatu yang benar dilaksanakan bukan terutama karena diatur 
dalam aturan, melainkan karena tahu bahwa itu harus dilakukan, bahwa itu adalah 
kewajiban saya. Namun hal itu tidak meniadakan perlunya dibuatkan buku panduan dan 
ketentuan, yang memuat prinsip pelaksanaan yang jelas, dilengkapi dengan pernyataan 
tindakan, sampai tercapainya tujuan yang diharapkan.  
 
Ada bermacam-macam kuliatas karakter yang baik, seperti penuh perhatian, baik 
hati, sabar, siaga, tanggung jawab, rendah hati, setia, adil, peduli, taat, tepat waktu, dan 
ada banyak yang lain lagi. Dari berbagai kualitas karakter yang ada itu, perlu berfokus 
pada satu kualitas karakter tertentu setiap waktu. Mencoba menghubungkan kualitas 
karakter tersebut dengan tempat kerja, yang diperjelas dengan ilustrasi dan contoh 
penerapannya yang spesifik. Untuk hal itu, perlu juga adanya penjelasan kepada semua 
orang, tentang manfaat khusus dan manfaat luas dari penerapan karakter. Semuanya itu 
harus dikomunikasikan dengan baik dan jelas serta terus menerus.  
 
Keputusan Tim/SDM Harus Didasarkan pada Karakter 
 
Pertama adalah bahwa organisasi perlu mempekerjakan seseorang  berdasarkan 
pada karakter. Dalam hal perekrutan anggota baru, memang yang pertama diperhatikan 
adalah skill-nya, namun yang utama adalah karakternya. Demikian juga sesudahnya, 
mengevaluasi hasil yang dicapai berdasarkan karakter dan menyampaikan pujian atau 
penghargaan atas hasil kerja yang dicapai berdasarkan karakter. Begitu juga dalam hal 
memperbaiki sikap yang salah, perlu lebih jauh melihat melampauhi permukaan yang 
tampak saja, untuk mencari akar permasalahannya. Yang perlu diperbaiki adalah akar 
kesalahan itu. Intinya adalah menghentikan karakter yang salah. Dengan perbaikan yang 
dilakukan terhadap akarnya maka besar kemungkinan masalah yang terjadi akan lebih 
banyak berkurang.  
 
Belajar Menghargai dan Memuji Karakter  
 
Memuji Karakter, Bukan Keberhasilan 
 
Karakter didorong dengan pujian. Untuk suatu keberhasilan, pujian perlu 
diberikan, sebagai pendorong dan penyemangat bagi keberhasilan selanjutnya. Akan 
tetapi dalam memberi pujian, tidak hanya melihat hasil, melainkan karakter di belakang 
keberhasilan itu. Penting dilihat adalah bagaimana dia memperoleh hasil itu. Dengan cara 
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seperti ini maka seseorang yang memperlihatkan hasil yang baik, dapat saja tidak pantas 
mendaptkan pujian karena hasil itu dia capai dengan cara yang tidak baik. Sebaliknya, 
orang yang tidak mencapai hasil yang baik, dapat pantas mendapatkan pujian, melihat 
bagaimana dia telah berjuang dengan sebaik-baiknya mengatasi berbagai kendala yang 
semakin besar.  
 
Seharusnya tidak boleh terjadi dimana hanya karena tidak dapat hasil yang baik 
(yang diinginkan) maka segala perjuangan besar yang telah dilakukan seseorang tidak 
dilihat dan dihargai lagi. Orang tua tidak boleh hanya mendasarkan pujiannya pada nilai 
rapor anaknya. Kalau hasilnya (nilainya) tinggi maka dia dipuji, sementara kalau nilainya 
rendah, dia tidak dipuji, malah dimarahin, diomelin, dan sebagainya. Prestasi tidak hanya 
diukur dari hasil. 
 
Pujilah Sikap dan Tindakan yang Kelihatan 
 
Tidak sulit untuk memuji seseorang dalam arti tidak sulit mempelajarinya. Ada 
banyak buah-buah yang baik, yakni sikap dan tindakan baik yang dapat dilihat dan 
diamati, yang merupakan buah dari karakter yang baik. Selalu dapat diamati orang yang 
selalu tepat waktu (tidak terlambat), berpenampilan sopan dan pantas, mengikuti petunjuk 
yang telah ditentukan (kepatuhan), dapat diandalkan dalam tugas yang dipercayakan 
kepadanya (tanggung jawab). Kalau dia atau mereka memperlihatkan hal seperti itu, 
pujilah karakter itu.  
 
Begitulah karakter seperti ’ketelitian’ dapat terlihat dari seorang pekerja. 
Karakter ’keramahan’ juga demikian (umpamanya pramugari). Dan karakter ’suka cita’ 
dapat dlihat dalam diri seorang pekerja, yang walaupun dia sedang dalam kondisi yang 
sulit. Pujilah karakter itu. Pujian tulus dan penghargaan yang diberikan merupakan bagian 
dari extra triggers yang diterima oleh seorang individu dalam lingkungan sosio-
kulturalnya
11
. Hal itu akan sangat mendorong tumbuh-kembangnya kecenderungan yang 
disadari (disposisi watak) dalam diri seseorang. 
 
Penghargaan Atas Karakter 
 
Terhadap karakter tertentu yang hendak dibangun dalam diri karyawan, perlu 
diberi perhatian khusus, terutama dengan menghargainya. Itulah cara yang sangat efektif 
untuk membangun karakter yang diharapkan. Ada banyak cara yang dapat ditempuh 
untuk menunjukkan hal itu. Dapat berupa catatan atau kata penghargaan yang 
dicantumkan dalam slip gaji, pada kenaikan gaji, pada pemberian bonus atau tunjangan 
lainnya. Dapat juga dalam bentuk pemberiah hadiah yang tidak disangka-sangka dengan 
catatan atau kata penghargaan.  
 
Dapat juga dilakukan dalam bentuk pemberian piagam pengharaan; Pemberian 
pujian secara perorangan dalam melaksanakan pekerjaan sehari-hari. Dapat juga dengan 
cara sebuah perayaan keberhasilan. Satu bentuk yang juga dapat dilakukan adalah pujian 
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di depam umum yang dilakukan pada waktu rapat karyawan atau pertemuan lain yang 
dihadiri oleh karyawan. Pujian di depan umum merupakan salah satu cara sangat ampuh 
untuk mempertahankan dan mendorong karakter positip dalam diri seseorang. 
 
Pemberian penghargaan perlu dilakukan secara terus menerus dan tanpa pilih 
kasih. Yang dihargai bukan hanya yang berprestasi saja (karena dia pintar, terampil, dan 
sebagainya) tetapi juga yang memperlihatkan karakter yang baik. Pemberian penghargaan 
diberikan atas karakter tertentu yang diperlihatkan oleh seseorang dalam menjalankan 
tugasnya. Penghargaan yang diberikan haruslah tulus sifatnya, sebagai satu bentuk 
pengakuan yang jujur atas karakter baik yang ditunjukkannya. Oleh karena itu, pujian 
harus berfokus pada karakter dan bukan pada pencapaiannya. 
 
Perlu diperhatikan dengan sungguh-sungguh agar pujian yang diberikan tidak 
berubah menjadi sanjungan yang sifatnya cenderung berlebihan. Berbeda dengan pujian 
tulus, sanjungan adalah pujian berlebihan atas sesuatu yang penerimanya memiliki sedikit 
atau tidak memiliki kendali atasnya. Sanjungan biasanya memanipulasi sedangkan pujian 
tulus memberikan peneguhan dan memotivasi orang untuk berubah atau menjadi lebih 
baik lagi. 
 
Dari survei yang pernah dilakukan tentang apa yang diinginkan oleh karyawan, 
seperti: gaji, keamanan kerja, penghargaan, pekerjaan yang menarik, promosi, simpati 
untuk masalah pribadi, kondisi pekerjaan, dan sebagianya, ternyata penghargaan adalah 
urutan teratas. Untuk itu, perlu kemampuan dan kejujuran melihat hal yang baik dalam 
diri seorang karyawan dan menghargainya. Namun, tantangan adalah bahwa memberi 
pujian atau penghargaan kepada sesama sering kali berjalan bertentangan dengan 
keinginan dasar kita, yang ingin menerima pujian. Hal itu seringkali dapat menyebabkan 
kita berubah pikiran. Kita biasanya cenderung dan lebih jeli melihat hal yang tidak baik 
dalam diri orang. ”Pengakuan pekerja mengatakan bahwa atasan mereka sangat jarang 
memuji mereka” (Erik Olesen). 
 
Menetapkan dan Menyampaikan Standar 
 
Kalau suatu organisasi atau perusahaan sudah memiliki komitmen untuk 
penerapan karakter dalam organisasi, hal penting yang perlu dilakukan adalah 
menetapkan standar karakter yang akan menjadi pedoman dan standar bersama bagi 
seluruh karyawan. Dimulai dengan pernyataan misi tentang penerapan karakter dalam 
organisasi. Disana ditekankan tentang pentingnya karakter di tempat kerja. Segala 
petunjuk kebijakan, prinsip operasional, penyataan misi, tujuan perusahaan, dan juga 
pernyataan visi, semua dokumen itu mengomunikasikan nilai inti perusahaan. 
 
Standar yang ada perlu diperinci lagi sehingga menjadi petunjuk praktis bagi 
seluruh karyawan. Hal itu penting dilakukan untuk mencegah terjadinya apa yang disebut 
sebagai kegagalan standar, yakni adanya standar yang tidak jelas, tidak praktis, atau 
malah tidak ada standar sama sekali. Pun kalau standar yang jelas dan praktis sudah ada, 
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namun masih dapat terjadi yang disebut kegagalan training, dimana standar ada, tetapi 
tidak diketahui atau dimengerti bagaimana cara mencapainya. 
 
Dapat juga terjadi kegagalan kepemimpinan, dimana pemimpin tidak berhasil 
memperlihatkan diri sebagai motor penggerak dan penyebar nilai kepada seluruh 
anggotanya. Pemimpin harus dapat menjadi teladan utama dari seluruh rangkaian 
kebijakan yang ada. Dan kemungkinan lain yang dapat terjadi adalah terjadinya 
kegagalan individual, yakni standar diketahui tetapi tidak diikuti. Untuk hal seperti itu, 
perlu dicari akar lain yang menjadi penyebabnya. Yang jelas, segala pelatihan karakter 
yang dilaksanakan bertujuan bukan hanya membuat orang menjadi karyawan yang baik, 
tetapi lebih dari itu, membuatnya menjadi orang yang baik. 
 
Keputusan manajemen haruslah merefleksikan standar karakter perusahaan, 
dengan setiap manajer berkomitmen untuk menetapkan dan mentaati standar yang tinggi 
dalam kehidupan pribadinya. Mantan pemimpin McDonald’s, Ray Kroc pernah 
mengatakan ”Mutu seseorang tercermin pada standar yang ia terapkan pada dirinya 
sendiri”. Ungkapan itu dapat juga dikenakan pada organisasi, bahwa mutu suatu 
organisasi tercermin pada standar yang dia terapkan pada dirinya. Segala kebijakan dan 
standar karakter yang ditetapkan, yang dapat sedemikian kelihatan dalam lingkungan 
organisasi itu, merupakan satu kekhasan yang membedakan dia dengan organisasi 
lainnya. Intinya adalah, standar yang sudah ditetapkan, dengan cara yang bijak namun 
tegas, hendak disampaikan kepada karyawan, pelanggan, supplier, masyarakat, kantor 
perusahaan, pemegang saham, dan kepada pihak lain yang perlu mengetahuinya. 
 
Merekrut Berdasarkan Karakter 
 
Salah satu keputusan paling penting dalam setiap perusahaan adalah pemilihan 
karyawan. Sering orang berpikir, ”Ini hanyalah situasi sementara”, atau ”Saya hanya 
membutuhkan seseorang untuk mengisi satu posisi”. Perlu disadari bahwa setiap 
karyawan berdampak pada produktivitas, moril, laba, dan pelayanan pelanggan. 
Keputusan merekrut karyawan berdasarkan karakter dapat membantu untuk memilih 
orang yang terbaik bagi setiap posisi.  
 
Hal yang perlu dilakukan dari awal perekrutan adalah mewawancarai dan 
memilih karyawan berdasarkan karakter, dan tidak berdasarkan keterampilan semata. 
”Saya yakin 90% dari kegagalan hidup adalah masalah karakter, bukan karena 
kekurangmampuan”, kata Stephen Covey. Pernyataan itu menunjukkan bahwa karakter 
merupakan hal paling utama dalam kehidupan seseorang. Oleh karena itu, kita perlu 
memastikan bahwa seorang calon karyawan yang akan kita rekrut memiliki karakter yang 
baik. Bagi karyawan yang baru direkrut dari luar (terutama untuk posisi tertentu dalam 
perusahaan) agak sulit membuat prediksi yang jelas tentang karakternya. Hal itu berbeda 
dengan karyawan yang direkrut dari dalam. Untuk itu, selain melakukan konfirmasi 
dengan beberapa referensi, teknik, dan kemampuan mewawancarai sangat penting 
diperhatikan. Perusahaan perlu lebih dahulu menetapkan karakter apa saja yang 
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diharapkan dimiliki oleh seorang calon dalam kaitan dengan posisinya dalam perusahaan. 
Dari situ baru didesain pertanyaan khusus untuk mengetahui kepemilikan karakter yang 
dimasud dalam dirinya. 
 
Prediksi yang paling tepat untuk tindakan seseorang di masa mendatang adalah 
karakternya. Dan indikator terbaik dari karakter seseorang adalah tindakannya di masa 
lalu. Pertanyaan tersebut harus bersifat menyelidiki, kreatif, dan berkaitan dengan 
pekerjaan. Pertanyaan yang disusun harus berorientasi pada karakter dan bukan pada 
yang lain karena karakterlah yang menjadi akar dari semuanya, baik keberhasilan 
(prestasi) maupun kegagalan (dalam arti ketiadaan karakter yang diinginkan dalam diri 
orang bersangkutan).  
 
Kemampuan mendesain pertanyaan yang tepat serta melakukan wawancara yang 
bersifat kreatif eksploitatif sangat dibutuhkan. Sangat jelas perbedaan karakter ketiga 
orang yang diwawancarai secara terpisah ketika mereka sedang memecahkan batu. 
Kepada orang pertama ditanyakan ”Anda sedang kerjakan apa”? Dia menjawab ”Sedang 
memecahkan batu”. Kepada orang kedua ditanyakan hal yang sama, dan dia menjawab 
”Sedang memasang tembok”. Dan orang ketiga menjawab pertanyaan yang sama 
”Sedang membangun rumah”. Sangat jelas siapa di antara ketiganya yang memiliki visi 
dalam bekerja.  
 
Untuk setiap karakter yang hendak diselidiki, harus didesain pertanyaan yang 
bersifat menyelidiki dan secara kreatif mengembangkan pertanyaan itu. Jawaban yang 
diberikan penting dihadapkan dengan jawaban lain, untuk melihat konsistensi dari 
keseluruhan jawaban yang diberikan. Memang ada saja kemungkinan si calon melakukan 
penipuan dalam jawabannya, namun seorang pewawancara profesional akan dapat 
meminimalisir ketertipuan itu. Untuk itu, seorang pewawancara harus belajar ilmu dan 
teknik mewawancara, terutama yang berkaitan dengan petunjuk psikologis yang perlu 
diperhatikan ketika wawancara sedang berlangsung.   
 
Selain wawancara, dengan berbagai petunjuk yang diperoleh dari situ, tentu 
masih ada referensi lain yang harus dikonfirmasi untuk memastikan sejauh mana kandidat 
tersebut memenuhi kriteria yang ditetapkan. Hal penting diperhatikan adalah lebih baik 
melaksanakan dengan penuh kehati-hatian sekarang daripada mengalami masalah yang 
berpotensi merugikan di masa mendatang. Oleh karena itu, betapa pun mendesaknya 
kebutuhan akan tenaga, kita tidak boleh menyimpang dari proses perekrutan karyawan 
yang seharusnya.  
 
Penting ditegaskan sekali lagi bahwa dalam memilih orang terbaik untuk suatu 
pekerjaan, penting menentukan keseimbangan yang tepat antara karakter dan 
keterampilan yang dia miliki. Biasanya kita merekrut berdasarkan skill saja, namun 
memecat berdasarkan karakter. Hal itu sangat tidak tepat, bahkan merupakan satu 
kesalahan besar. Dalam hal merekrut, yang pertama adalah skill dan kemudian yang 
utama adalah karakter. Adalah lebih baik mempekerjakan seseorang karena karakter, dan 
kemudian melatihnya untuk keterampilan.  
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Melakukan Koreksi Berdasarkan Karakter 
 
Pembinaan dan pengembangan karakter tetap memiliki ciri korektif
12
. Karakter 
yang baik mesti ditumbuhkembangkan melalui koreksi yang dilakukan terus menerus. 
Koreksi itu dapat ringan dan dapat berat. Sanksi yang diberikan kepada seseorang, 
termasuk yang berat sekali pun, harus dilihat dan ditempatkan sebagai bagian dari proses 
dalam pembinaaan dan pengembangan karakter. Dalam pelaksanaan koreksi berdasarkan 
karakter, tujuan pembangunan hubungan menjadi sangat penting. Hubungan yang baik 
antara manajemen dan karyawan harus dibangun sebagai dasar untuk koreksi. Tindakan 
dan sikap yang salah akan merusak hubungan. Dengan demikian, tujuan utama koreksi 
adalah untuk memperbaiki hubungan yang rusak. Oleh karena itu, koreksi harus disertai 
petunjuk dan berdampak pada pengakuan kesalahan, pemulihan, dan perubahan tingkah 
laku.  
 
Koreksi perlu dilakukan pada hari ketika pelanggaran/kesalahan terjadi (pada hari 
ketika pimpinan/supervisor atau petugas yang bertugas untuk itu mendengar). Jangan 
menunggu berharap keadaan akan menjadi lebih baik. Biasanya, seiring berlalunya 
waktu, orang yang bersalah akan meminimalkan kesalahan tersebut di benaknya. Oleh 
karena itu, sebagai atasan atau supervisor, walaupun mungkin Anda tidak tahu persis 
tindakan apa yang akan Anda ambil, namun mulailah prosesnya saat itu juga. Pimpinan 
atau supervisor yang bertugas mengoreksi perlu bersikap konsisten dengan apa yang 
sudah dia mulai, sampai tuntas.  
 
 
 
PENUTUP 
 
 
Ada tiga yang dapat disebut sebagai alasan mengapa orang melakukan apa yang 
benar. Pertama adalah rasa takut. Takut disini dapat menyangkut banyak hal, takut 
ketahuan, lalu dihukum, takut dipecat, takut tidak mendapatkan kenaikan gaji atau tidak 
mendapatkan bonus, dan sebagainya. Alasan kedua adalah kepentingan pribadi. Dia 
berusaha untuk melakukan hal yang benar dengan tujuan agar dia mendapatkan apa yang 
diinginkannya. Dan alasan ketiga adalah karena itu benar, bukan karena takut, dan bukan 
juga karena desakan kepentingan pribadi tertentu. Dari ketiga alasan itu, yang tertinggi 
adalah alasan ketiga. Karakter yang baik merujuk pada alasan ketiga itu. Kita melalukan 
sesuatu karena sesuatu itu benar. 
 
Penanaman karakter dilakukan dalam interaksi sehari-hari, dalam setiap 
keputusan dan tindakan yang kita buat, terutama dalam situasi sulit yang kita hadapi. 
Kadang pelaksanaannya bagai melawan arus
13
. Tidak mudah untuk mengembangkan 
karakter tertentu karena mendapat tantangan dari pengaruh kebiasaan yang ada dalam diri 
kita, dan juga karena lingkungan kadang kurang mendukung. Kita umpamanya mau 
memgambangkan karakter rendah hati tetapi kita dikelilingi oleh orang yang sombong. 
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Atau ingin mengembangkan karakter perhatian penuh tetapi kita berhadapan dengan 
orang-orang yang tak acuh, dan sebagainya.
 
 
Walaupun tidak mudah untuk menerapkan karakter dalam suatu organisasi, 
namun terdapat banyak alasan mendasar tentang mendesaknya kebutuhan akan karakter. 
Tidak ada yang dapat menggeser pentingnya karakter dalam kehidupan manusia. 
”Teknologi berkembang, informasi bertambah, dunia berubah, tapi karakter yang baik 
tidak berubah” (Abraham Lincoln). Kapan pun, dimana pun, dan dalam situasi apa pun, 
karakter yang baik sangat diperlukan. Dan bagi suatu organisasi atau perusahaan, 
penerapan karakter yang baik akan sangat membantu bagi pencapaian keberhasilan yang 
sesungguhnya.  
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